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INTRODUZIONE
Il  D.L. 9 giugno 2021,  n.  80,  convertito,  con modificazioni,  dalla legge 6 agosto 2021,  n.  113 ha recato "Misure urgenti  per il  rafforzamento della capacita'  
amministrativa  delle pubbliche amministrazioni  funzionali  all'attuazione del  Piano nazionale di  ripresa e resilienza (PNRR)  e per  l'efficienza della  giustizia".  
Nell'ambito delle misure e dell'attuazione del PNRR l'articolo 6, comma 6, del citato decreto-legge ha previsto che, per assicurare la qualita'  e la trasparenza  
dell'attivita' amministrativa e migliorare la qualita' dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione  
dei processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di  
cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con piu' di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano:
- il Piano integrato di attivita' e organizzazione (di seguito solo PIAO "ordinario"). 
La riforma che ha determinato l'introduzione, nel nostro ordinamento, del PIAO ha l'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di massima 
semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni. A tal fine, sono stati emanati:
- il DPR 24 giugno 2022, n. 81, avente ad oggetto il "Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai piani assorbiti dal piano integrato di attivita'  
e organizzazione";
- il Decreto 30 giugno 2022 n. 132 avente ad oggetto il "Regolamento recante la definizione del contenuto del Piano integrato di attivita' e organizzazione".
Il processo di delegificazione che ha seguito il decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, con approvazione del D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, ha introdotto il Piano-tipo,  
improntato a criteri di massima semplificazione e, per quanto concerne il contenuto, a criteri di sinteticita'. Al riguardo va tenuto presente che l'articolo 2, comma 1,  
seconda parte del Decreto ministeriale medesimo stabilisce che:
- "Ciascuna sezione del Piano integrato di attivita' e organizzazione deve avere un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate secondo quanto  
stabilito dal presente decreto, per il periodo di applicazione del piano stesso, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali  
intermedi".
Cio' premesso, il presente PIAO si conforma, integralmente, al Piano-tipo e ai relativi criteri di semplificazione e di sinteticita', assorbendo, nelle apposite Sezioni e  
Sottosezioni di pianificazione, di seguito descritte:
A) i Piani di cui alle seguenti disposizioni:
- Piano della performance (articolo 10, commi 1, lettera a), e 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150) 
- Piano di prevenzione della corruzione (articolo 1, commi 5, lettera a) e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190) 
- Piano dei fabbisogni (articolo 6, commi 1, 4)
- Piano delle azioni concrete (articoli 60-bis e 60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165); 
- Piano organizzativo del lavoro agile (articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124)
- Piani di azioni positive (articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198)
- Piano per razionalizzare l'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell'automazione d'ufficio (articolo 2, comma  
594, lettera a), della legge 24 dicembre 2007, n. 244) 
B) gli adempimenti inerenti ai Piani assorbiti, elencati nella precedente lettera A).

L'integrazione tra i cicli di programmazione 
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La logica seguita nell'effettuare l'assorbimento dei Piani in precedenza citati e' la:
- logica dell'integrazione dei diversi cicli di programmazione esistenti.
I  diversi  cicli  da  integrare  sono:  ciclo  della  programmazione  strategica;  della  performance;  della  prevenzione  della  corruzione;  dell'organizzazione,  
dell'organizzazione del lavoro in modalita' agile, dei fabbisogni, delle azioni positive, della formazione.
L'integrazione non viene perseguita in termini di coincidenza e di sovrapposizione di obiettivi quanto, piuttosto, in termini di coerenza fra obiettivi e fra i contenuti  
dei diversi cicli di programmazione, che hanno finalita' diverse (es. ciclo della programmazione strategica; ciclo della performance; ciclo della prevenzione della  
corruzione). La coerenza, intesa come connessione e interdipendenza di tra obiettivi non coincidenti e non sovrapposti, implica una stretta sinergia e interdipendenza  
di contenuti e, dall'altro lato, anche un allineamento temporale dei cicli medesimi attraverso la definizione di una decorrenza di avvio comune, e fissata il 31 gennaio,  
salvo proroghe. 
Per favorire la coerenza nella programmazione, e l'allineamento temporale, il PIAO unifica anche la conclusione dei suddetti cicli di programmazione, sia triennali  
che annuali.

Misure e azioni di accompagnamento 

Tenuto conto della complessita' della riforma, che coinvolge tutta l'organizzazione e vasti settori di attivita', i dirigenti, i responsabili P.O. nonche' tutti i dipendenti  
vanno accompagnati e supportati, sia nella fase di startup e di prima attuazione del PIAO, sia nelle fasi successive di completamento e di attuazione della riforma. Le  
misure e le azioni di accompagnamento, da programmare e attuare nel prossimo triennio, sono molteplici. Tra queste, riveste carattere strategico per l'Ente:
- la formazione continua di tutti i dipendenti con particolare riferimento i dipendenti coinvolti nella elaborazione e approvazione del PIAO;
- il ricorso ad uno strumento informatico ad hoc per lo sviluppo e la comunicazione dei contenuti del PIAO;
- l'attivazione di servizi, presenti sul MePA, di supporto specialistico per il funzionamento delle pubbliche amministrazioni con la funzione di affiancare gli uffici e i  
responsabili con specialisti in ambito di programmazione strategica e operativa, di performance, prevenzione della corruzione, di trasparenza, di organizzazione del  
lavoro e fabbisogni del personale, di formazione, controlli e monitoraggi.

PREMESSA COMUNE E INTRODUTTIVA

L'Ente ha piu' di cinquanta dipendenti e, conseguentemente, adotta, esclusivamente in formato digitale il PIAO "ordinario", nel rispetto delle vigenti discipline di  
settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190. A decorrere dalla data di approvazione del PIAO sono 
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del PIAO medesimo, gli adempimenti inerenti ai piani assorbiti.
Il PIAO "ordinario" e' comprensivo di tutte le sezioni e sottosezioni indicate nello Schema di PIAO (o Piano-Tipo), allegato al D.M. n.132/2022 e, nell'ambito delle  
misure per il rafforzamento della capacita' amministrativa (c.d. capacity building) dell'Ente, funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza  
(PNRR), rappresenta il documento unificato e integrato di programmazione finalizzato a: 
- assicurare la qualita' e la trasparenza dell'attivita' amministrativa; 
- migliorare la qualita' dei servizi ai cittadini e alle imprese; 
- procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso. 
 Il PIAO che l'Ente adotta ha durata triennale, viene aggiornato annualmente, e definisce: 
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a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,  
stabilendo il necessario collegamento della performance organizzativa;
b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali,  
finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle  
conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla  
progressione di carriera del personale;
c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.  
165, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario,  
la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita' di  
valorizzazione a tal fine dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita' poste in essere ai sensi della  
lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali; 
d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attivita' e dell'organizzazione amministrativa nonche' per raggiungere gli obiettivi in  
materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita' agli indirizzi adottati  dall'Autorita' nazionale  
anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione; 
e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti,  
nonche'  la  pianificazione  delle  attivita'  inclusa  la  graduale  misurazione  dei  tempi  effettivi  di  completamento  delle  procedure  effettuata  attraverso  strumenti  
automatizzati; 
f) le modalita' e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita' alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei  
cittadini con disabilita'; 
g) le modalita' e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita' di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 
Per definire tali  obiettivi,  l'Ente integra nel PIAO i diversi processi e cicli  di pianificazione e di programmazione assorbiti  dal nuovo documento unificato di  
programmazione. 
La strategia dell'integrazione, richiedendo la coerenza l'intero processo di programmazione unificata, ri-orienta il processo medesimo verso gli obiettivi di Valore  
pubblico, con la conseguenza di dover riprogettare anche il ciclo della performance su basi nuove. 
La performance diviene la "leva" per ri-orientare i comportamenti di tutti i dipendenti dell'Ente, a partire dai dirigenti, verso il Valore per i cittadini e per le imprese,  
facendo dei dipendenti medesimi l'innesco del cambiamento. L'integrazione, che richiede il coordinamento delle diverse sezioni e sottosezioni in cui il PIAO e'  
articolato, e' anche la "chiave" che rende possibile:
- la riduzione e la semplificazione dei documenti di pianificazione e programmazione;
- la ricomposizione degli obiettivi di performance con l'aumento di quelli finalizzati alla creazione di Valore pubblico e la riduzione degli obiettivi non finalizzati  
alla creazione di tale Valore pubblico;
- l'accelerazione verso la transizione digitale ed ecologica delle politiche dell'Ente.

Metodologia di integrazione e coordinamento 
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La metodologia che l'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione e' basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento  
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui e' articolato PIAO.
La coerenza viene realizzata in termini di coerenza fra obiettivi, attraverso il collegamento e il link tra obiettivi.
La coerenza, in forza del principio di gradualita' della riforma PIAO, puo' assumere 3 diversi livelli di approfondimento:
- I Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici
- II Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici e operativi. (Vedi allegato: elenco obiettivi strategici e operativi)
- III Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici, operativi e di performance. (vedi allegato: obiettivi PEG)

La metodologia che l'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione, basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento  
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui e' articolato PIAO, e' indicata nel BOX di seguito riportato.

Metodologia di integrazione e di coordinamento

INTEGRAZIONE E COORDINAMENTO
dei processi e cicli di programmazione

Ambiti della 
programmazione

(Ambiti e Obiettivi)

Dimensioni di programmazione
(semplificazione, digitalizzazione, 

efficienza, efficacia, etc.)

 Logica della Coerenza
(obiettivi per garantire la coerenza rispetto agli 
obiettivi di Valore pubblico)

Periodicita'
(definita secondo il

principio di 
gradualita')

Performance
Obiettivi strategici e operativi

- obiettivi di semplificazione (coerenti 
con gli strumenti di pianificazione 
nazionale in materia in vigore);
- obiettivi e performance finalizzati alla 
piena accessibilita' dell'amministrazione;
- obiettivi e performance per favorire le 
pari opportunita';
-  obiettivi  e  performance  per  favorire 
l'equilibrio di genere.

- ricomposizione degli obiettivi con aumento obiettivi 
finalizzati alla creazione di Valore pubblico

PIAO 2025-2027

Rischi corruttivi e trasparenza
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

- obiettivi ai sensi della legge 6 
novembre 2012, n. 190 e del decreto 
legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 
2013
-  obiettivi  indicati  nei  Piani  nazionali 

- obiettivi per la mitigazione del rischio di corruzione 
correlati agli obiettivi di Valore pubblico
- obiettivi per il miglioramento della trasparenza correlati 
agli obiettivi di Valore pubblico

PIAO 2025-2027
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anticorruzione  (PNA)  e  negli  atti  di 
regolazione generali adottati dall'ANAC 
ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 
190 e  del  decreto legislativo 14  marzo 
2013, n. 33

Organizzazione
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

- obiettivi di efficienza 
dell’organizzazione dell’Ente;
-  obiettivi  di  efficienza  dei  livelli  di 
responsabilita' organizzativa,

- obiettivi organizzativi per l'efficienza organizzativa 
correlati agli obiettivi di Valore pubblico

PIAO 2025-2027

Lavoro agile
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

- obiettivi per lo sviluppo di modelli 
innovativi di organizzazione del lavoro, 
anche da remoto (es. lavoro agile e 
telelavoro).
-  obiettivi  per  condizionalita'  e  fattori 
abilitanti piattaforme tecnologiche
-  obiettivi  per  condizionalita'  e  fattori 
abilitanti competenze professionali
-  obiettivi  riferiti  ai  contributi  al 
miglioramento  delle  performance,  in 
termini  di  efficienza  e  di  efficacia  (es. 
qualita'  percepita  del  lavoro  agile; 
riduzione delle assenze).

- obiettivi per il miglioramento dell'efficienza e efficacia 
del lavoro in termini di qualita' percepita del lavoro agile, 
di riduzione delle assenze correlati agli obiettivi di Valore 
pubblico

PIAO 2025-2027

Azioni positive
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

- obiettivi di benessere organizzativo
- obiettivi di conciliazione vita-lavoro

- obiettivi per il miglioramento del benessere 
organizzativo e al contrasto di discriminazioni e per la 
conciliazione vita-lavoro correlati agli obiettivi di Valore 
pubblico

PIAO 2025-2027

Fabbisogni
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

- obiettivi riferiti a soluzioni interne 
all'amministrazione;
-  obiettivi  di  mobilita'  interna  tra 
settori/aree/dipartimenti;

- obiettivi per dotare l'Amministrazione del personale (per 
numero e professionalita') che occorre
in correlazione con gli obiettivi di Valore pubblico

PIAO 2025-2027

Formazione
Obiettivi strategici e operativi di 
Valore pubblico

-  obiettivi  di  definizione  priorita' 
strategiche  in  termini  di  potenziamento 
delle competenze tecniche e trasversali, 
organizzate  per  livello  organizzativo  e 

- obiettivi per la riqualificazione o potenziamento delle 
competenze tecniche e trasversali, per l'accesso a percorsi 
di istruzione e qualificazione del personale, per la 
riqualificazione e potenziamento delle competenze dei 

PIAO 2025-2027
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per filiera professionale;
- obiettivi di  definizione risorse interne 
ed  esterne  disponibili  e/o  'attivabili'  ai 
fini delle strategie formative;
-  obiettivi  per  incentivare  e  favorire 
l'accesso  a  percorsi  di  istruzione  e 
qualificazione del personale laureato (es. 
politiche  di  permessi  per  il  diritto  allo 
studio e di conciliazione);
-  obiettivi  per  incentivare  e  favorire 
l'accesso  a  percorsi  di  istruzione  e 
qualificazione del personale non laureato 
(es.  politiche  di  permessi  per  il  diritto 
allo studio e di conciliazione);
- obiettivi per la formazione in termini di 
riqualificazione  e  potenziamento  delle 
competenze dei dipendenti,
- obiettivi per la formazione in termini di 
riqualificazione  e  potenziamento  del 
livello  di  istruzione  e  specializzazione 
dei dipendenti, anche con riferimento al 
collegamento  con  la  valutazione 
individuale,  inteso  come  strumento  di 
sviluppo.

dipendenti correlati agli obiettivi di Valore pubblico

Contesti ed evidenze 

 La metodologia finalizzata a garantire la coerenza delle diverse dimensioni di programmazione va applicata con riferimento all'organizzazione e all'attivita' che  
l'Ente svolge sia nel contesto interno sia nel contesto esterno, e la cui analisi e' contenuta nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza, ai sensi del D.M. n. 30  
giugno 2022 n. 132, e del Piano-Tipo allegato. 
Secondo quanto testualmente disposto dal citato Piano-Tipo:
- le evidenze derivanti dalle analisi di contesto sopra citate costituiscono parte integrante della premessa comune e introduttiva dell'intero PIAO, unitamente alle  
evidenze derivanti dalla mappatura dei processi che si trovano allegate al presente documento. 
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Composizione, contenuti e modalita' redazionali PIAO

Il PIAO deve conformarsi alla composizione, ai contenuti e alle modalita' redazionali indicate nel D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e nel Piano-Tipo, allegato D.M.  
medesimo. Per effetto di tale conformazione, il PIAO contiene:
- la Premessa comune e introduttiva, contenente le evidenze delle valutazioni impatto e della mappatura dei processi; 
 
E' suddiviso nelle seguenti sezioni:
- sezione 1 Scheda anagrafica;
- sezione 2 Valore pubblico, Performance e Anticorruzione;
- sezione 3 Organizzazione e Capitale umano;
- sezione 4 Monitoraggio.
Le Sezioni sono a loro volta ripartite in sottosezioni di programmazione, riferite a:
- specifici ambiti di attivita' amministrativa e gestionali.

Come in precedenza rilevato, ciascuna sezione deve avere:
- contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni  programmate, secondo quanto stabilito dal citato decreto,  per il  periodo di applicazione del PIAO con  
particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. 

Restano esclusi dal PIAO gli adempimenti di carattere finanziario non contenuti nell'elenco di cui all'articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del decreto-legge 9  
giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113.
Per gli Enti locali, sono assorbiti nel PIAO il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO) di cui all'articolo 108, comma 1 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, e  
il Piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

Struttura organizzativa di riferimento per il PIAO 

Fermo restando che il vertice politico riveste un ruolo attivo e strategico nel processo di pianificazione unificata e integrata, la struttura organizzativa di riferimento  
per il PIAO e' identificata nella:
- conferenza dei dirigenti/responsabili di posizione organizzativa, funzionalmente operanti sotto il coordinamento del massimo organo dirigenziale di vertice o del  
dirigente/responsabile designato per ricoprire tale ruolo e funzione.
La struttura di riferimento del PIAO, costituita dal massimo organo di vertice amministrativo e dai Dirigenti/responsabili P.O. costituisce - come indicato anche dal  
Dipartimento della funzione pubblica - il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni bilancio, performance, anticorruzione, personale protagonista dell'elaborazione,  
approvazione e attuazione del PIAO. 
L'Ente adotta le misure e azioni, di natura organizzativa, per istituire/identificare la citata struttura di riferimento e per garantire l'efficienza funzionale e operativa  
della struttura medesima.

11



Periodo di riferimento, modalita' di aggiornamento e competenze 

Il PIAO copre il periodo di un triennio, viene aggiornato annualmente, e viene pubblicato entro il 31 gennaio.
La competenza per l'approvazione e' dell'organo di indirizzo politico. 
La competenza per l'attuazione e' degli organi burocratico-gestionali dell'Ente. 
Infine, la competenza per il monitoraggio dell'attuazione del PIAO spetta al massimo organo gestionale di vertice dell'Ente, coadiuvato dagli organi di controllo  
interno.

Informatizzazione e digitalizzazione del PIAO

Il processo di formazione del PIAO e' un processo gestito con ricorso a piattaforma telematica e a software gestionale in cloud, di tipo process service che, previo  
inserimento ed elaborazione dei dati, conduce alla redazione, in formato esclusivamente digitale, del PIAO quale documento unificato di programmazione integrata,  
istruito dalla struttura di riferimento.

Invio PIAO al Ministero dell'economia e delle finanze 

Ai fini di cui all'articolo 35, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, l'Ente invia la sottosezione del PIAO contenente il Piano dei fabbisogni al  
Ministero dell'economia e delle finanze - Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato per le necessarie verifiche sui relativi dati.

Pubblicazione PIAO sul sito internet e sul Portale PIAO

Il Piano viene portato alla conoscenza degli stakeholders, e dei soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione mediante i seguenti strumenti e  
canali di diffusione.

Il BOX seguente indica i canali di diffusione del PIAO.

 
diffusione PIAO

Strumenti/canali Destinatari

Pubblicazione nel sito internet istituzionale del PIAO e dei relativi 
aggiornamenti annuali, entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il 
diverso termine di differimento

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione
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Pubblicazione sul Portale Dipartimento attivo, dal luglio 2022 - Portale 
PIAO (https://piao.dfp.gov.it/) entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il 
diverso termine di differimento

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'ENTE
La sezione include i dati identificativi dell'ente, che sono comuni a tutte le sezioni e sottosezioni del PIAO.
Per maggiori informazioni e' possibile consultare il sito ufficiale dell'ente.
I dati identificativi sono riepilogati nel BOX sotto indicato e sono stati selezionati in relazione alle:
- esigenze delle Sezioni successive.
Si tratta di una sintesi riepilogativa dell'identita' dell'ente, di seguito riportata in relazione a natura, compiti, funzioni istituzionali e politiche.

Dati identificativi: anagrafica

BOX Dati identificativi ente

Dati identificativi ente

Denominazione ente COMUNE DI MONTEMURLO

P.Iva e Codice Fiscale Codice Fiscale: 00584640486 - Partita IVA: 00238960975

Legale rappresentante Simone Calamai

Massimo organo dirigenziale 
di vertice

Dott.ssa Tintori Sara

Indirizzo ente Piazza della Repubblica, 1

Numero di Telefono 
dell'Ente

0574 5581

Indirizzo email dell'Ente  protocollo@comune.montemurlo.po.it
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Indirizzo P.E.C. dell'Ente comune.montemurlo@postacert.toscana.it

Cod IPA c_f572

Tipologia Ente locale

Sito Internet dell'Ente https://www.comune.montemurlo.po.it/

Social Network Facebook @comune.montemurlo - Tweets @ComuneMontemurlo

Servizi digitali PagoPA ed altri in allestimento

Dati comuni a tutte le Sezioni 

BOX dati comuni

Dati comuni

Struttura organizzativa Area n. 2

Settore n. 10

Servizio n. 18

Dipendenti (consistenza personale al 31 
dicembre dell'anno precedente)

n. totale 89

n. dirigenti 1

n. P.O. 11
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SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, per il  
periodo di applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.
La sezione e' ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione: 

a) Valore pubblico: in questa sottosezione, per gli enti con piu' di 50 dipendenti, sono definiti: 
1)  i  risultati  attesi  in  termini  di  obiettivi  generali  e  specifici,  programmati  in  coerenza con i  documenti  di  programmazione finanziaria  adottati  da  ciascuna 
amministrazione; 
2) le modalita' e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini  
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita'; 
3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale,  
secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. 
4)  gli  obiettivi  di  Valore  pubblico  generato  dall'azione  amministrativa,  inteso  come  l'incremento  del  benessere  economico,  sociale,  educativo,  assistenziale,  
ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo.
Ai sensi dell'art. 3 comma 2 DM 132/2022, per gli enti locali, la sottosezione a) sul Valore pubblico fa riferimento:
- alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del Documento unico di programmazione (DUP).

b) Performance: la sottosezione, per gli enti con piu' di 50 dipendenti, e' predisposta secondo quanto previsto dal Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009 e  
dalle Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla base del citato decreto con la finalita' di evitare duplicazioni di contenuti rispetto alle altre  
Sottosezioni ed e' finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell'amministrazione. 
Essa deve indicare, almeno:
1) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in materia; 
2) gli obiettivi di digitalizzazione; 
3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita' dell'amministrazione; 
4) gli obiettivi per favorire le pari opportunita' e l'equilibrio di genere. 

c) Rischi corruttivi e trasparenza: la sottosezione e' predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi  
strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli indicati  
nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto  
legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. 
La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene: 
1) la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico nel quale  
l'amministrazione opera possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi; 
2) la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua struttura organizzativa possano influenzare l'esposizione al rischio  
corruttivo; 
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3) la mappatura dei processi, per individuare le criticita' che, in ragione della delle peculiarita' dell'attivita', espongono l'amministrazione a rischi natura e corruttivi  
con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico; 
4) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle amministrazioni delle misure previste dalla legge n.190 del  
2012 e di quelle specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati; 
5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l'adozione di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita'  
dell'azione amministrativa; 
6) il monitoraggio sull'idoneita' e sull'attuazione delle misure; 
7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure 3 organizzative per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi  
del d.lgs. n. 33 del 2013.

2.1 Valore pubblico - Contenuti sottosezione

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

In questa sottosezione l'ente definisce, facendo riferimento, per gli enti locali, alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del Documento unico di  
programmazione (DUP):
1.i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati dall'ente; 
2.le  modalita'  e  le  azioni  finalizzate,  nel  periodo  di  riferimento,  a  realizzare  la  piena  accessibilita',  fisica  e  digitale,  all'ente  da  parte  dei  cittadini  
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita';
3.l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, secondo le misure  
previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti, anche mediante il ricorso  
alla tecnologia i
4.gli obiettivi di Valore pubblico generato dall'azione amministrativa (outcome/impatto), inteso come l'incremento del benessere economico, sociale, educativo,  
assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo.
L'Ente, inoltre, esplicita come:
- una selezione delle politiche dell'ente si traduce in termini di obiettivi di Valore pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di benessere equo e  
sostenibile (Sustainable Development Goals dell'Agenda ONU 2030; indicatori di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL). 
Vengono descritte, in coerenza con i documenti di programmazione economica e finanziaria:
- le strategie per la creazione di Valore pubblico
- i relativi indicatori di impatto. 
La sottosezione e' realizzata con i seguenti contenuti: 
a) benessere economico, sociale, ambientale, sanitario, ecc. che costituisce Valore pubblico;
b) obiettivo strategico o strategia che favorisce la creazione di Valore pubblico;
c) stakeholder a cui e' rivolto l'obiettivo strategico;
d) tempi pluriennali entro i quali l'ente intende raggiungere la strategia;
e) dimensione e formula di impatto sul livello di benessere per misurare il raggiungimento della strategia, ovvero quanto Valore pubblico; 
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g) baseline da cui l'ente parte;
h) target o traguardo atteso;
i) fonte da cui sono verificabili i dati.

Per Valore pubblico si intende (Linee Guida n. 1/2017 Dipartimento della Funzione Pubblica):
- in senso stretto,l'insieme equilibrato degli IMPATTI prodotti dalle politiche dell'ente, o di una filiera di enti, sul livello finale di BENESSERE economico, sociale,  
educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo; 
- in senso ampio, il volano per mettere a sistema le performance dell'ente governandone il loro perseguimento in modo equilibrato e funzionale attraverso indicatori  
di impatto/outcome.
- Cio' premesso, il Valore pubblico che l'ente intende realizzare si sostanzia:
- in senso stretto, nell' incremento del livello di benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo,  
attraverso interventi di politiche attive negli ambiti propri delle funzioni e missioni istituzionali dell'ente, con individuazione degli obiettivi specifici triennali,  
annuali ed individuali, rilevazione dei risultati e degli impatti espressi in termini quantitativi (attraverso un set di indicatori, atteso il valore di partenza, la baseline e  
relativi target), e con individuazione delle unita' organizzative che devono contribuire al loro raggiungimento. (prima linea di intervento); 
- in senso ampio, nel rafforzamento della "Capacity Building" per il rafforzamento dell'ente e, conseguentemente, per un miglioramento dei servizi forniti alla  
collettivita' (seconda linea di intervento). 

Nella creazione di Valore pubblico, secondo le due linee di intervento parallele in precedenza identificate, l'azione dell'ente:
- procede seguendo le priorita' strategiche; 
- si declina in attivita' strategiche impattanti gli stakeholder esterni e interni. 
Per creare il richiamato Valore pubblico, attraverso gli interventi e le azioni suddette, l'ente ritiene necessaria:
- da un lato, una precisa programmazione degli obiettivi (strategia);
- dall'altro lato, un'attenta misurazione e valutazione dei risultati (performance). 
In relazione al primo profilo, della programmazione degli obiettivi, l'ente parametra i propri obiettivi in considerazione del quadro programmatico definito a livello  
internazionale, europeo e nazionale, specie con riferimento al PNRR, entro la cui normativa trova origine il PIAO, attuando quanto previsto - limitatamente alla  
propria competenza - nella Strategia Nazionale per lo Sviluppo Sostenibile - SNSvS (adottata con delibera CIPE 108/2017 ed attualmente in corso di revisione) che  
definisce, a livello nazionale, i processi di pianificazione, programmazione e valutazione tesi al raggiungimento degli obiettivi previsti nell'Agenda Europea per lo  
sviluppo sostenibile c.d. Agenda 2030 (approvata dalle Nazioni Unite il 25 settembre 2015). Dagli obiettivi di tale Agenda europea derivano gli indicatori di  
impatto/outcome su cui gli Stati membri e le amministrazioni pubbliche devono misurarsi. Tali e sono altresi' identificati nei Sustainable Development Goals - SDGs  
e, a livello nazionale nei BES, indicatori di Benessere Equo Solidale, elaborati dall'ISTAT.
In relazione al secondo profilo, della misurazione e valutazione dei risultati, l'ente riprogetta il ciclo della performance su basi nuove, come leva per riorientare i  
comportamenti di tutti i dipendenti, a partire dai dirigenti, verso la "stella polare" del valore per i cittadini e per le imprese, facendo delle persone l'innesco del  
cambiamento. 
Cio' premesso, per attuare la strategia di Valore pubblico, l'ente ha operato:
- una selezione degli obiettivi del DUP ritenuti di Valore pubblico in quanto correlabili a indicatori di outcome misurabili, in grado di restituire potenzialmente  
risultati in termini di impatto delle strategie e delle politiche attuate dall'ente nel corso della gestione, riportati nel BOX obiettivi di valore pubblico .
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Gli obiettivi selezionati, identificabili quali obiettivi di Valore pubblico, sono a loro volta collegati agli obiettivi di performance, individuali e comuni, di cui alla  
sottosezione Programmazione Performance

Gli obiettivi di Valore pubblico, selezionati all'interno del DUP :
- richiamano la creazione di impatti (outcome) rilevanti e verificabili; 
- fanno riferimento anche a elementi non autoreferenziali quali, ad esempio, i BES, gli SDGs, gli obiettivi PNRR, laddove disponibili;
- sono corredati da una pluralita' di tipologie di indicatori di outcome/impatti di Valore pubblico (economico-finanziari, sociali, ambientali, ecc.) che ne misurano  
l'impatto, fermo restando che tali indicatori, anche con riferimento alle misure di benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell'Agenda ONU 
2030; indicatori di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL) non si applicano ai Comuni.
- identificano, in coerenza con le priorita' definite nelle Linee di mandato, le priorita' strategiche dell'ente in relazione alle attivita' e ai servizi erogati, anche tenendo  
conto del comparto di contrattazione di appartenenza, e in relazione anche al livello e alla qualita' dei servizi da garantire ai cittadini e alle imprese.
Sulla base dell'individuazione delle priorita' strategiche, l'ente ha individuato i propri obiettivi specifici triennali, annuali ed individuali, riportando i risultati e gli  
impatti espressi in termini quantitativi (attraverso un set di indicatori, atteso il valore di partenza, la baseline e relativi target), ed individuando le unita' organizzative  
che devono contribuire al loro raggiungimento. Per la rassegna degli obiettivi specifici, di dettaglio, della programmazione annuale, si rinvia alla Sottosezione di  
programmazione Performance 2.2.
Le Schede degli obiettivi strategici e degli obiettivi operativi della pianificazione triennale di Valore pubblico sono allegati al presente documento.

Obiettivi di valore pubblico 

Valore pubblico Obiettivi

Benessere/Impatto a favore dei cittadini Gestire in modo sempre piu' efficiente ed efficace gli impianti sportivi
Gestire il patrimonio storico
Favorire il recupero del patrimonio edilizio esistente nei tessuti residenziali
Crescere insieme: un Comune piu' organizzato per cittadini piu' autonomi
Garantire le funzioni delegate dallo Stato in materia di Anagrafe e stato civile
Gestire le risorse umane
Gestire i servizi informativi
Lo sviluppo del patrimonio a misura della comunita'
Manutenere il patrimonio esistente
Ottimizzazione dei procedimenti di gara e dell'attivita' contrattuale
Gestire efficientemente le risorse economiche
Migliorare la governance di organismi e societa' partecipate
Equita' fiscale - Ripartizione TARI
Gestire le entrate e le risorse economiche
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Pagare meno, pagare tutti
Strumenti innovativi per l'equita' sociale
Eliminare le barriere architettoniche presenti negli spazi pubblici
Potenziamento del sostegno al sistema economico locale
Nuove soluzioni di trasporto
Una citta' ben illuminata
Gestire la Protezione civile
Progettare  e  gestire  viabilita',  circolazione  e  servizi  connessi  (manutenzioni,  segnaletica,  illuminazione, 
parcheggi)
Strade sicure e adeguata cartellonistica
Smaltire efficientando
Valorizzare la pratica sportiva come fattore di socializzazione ed educazione
Gestire strutture, servizi ed iniziative sportive e del tempo libero
Garantire la gestione ottimale dei servizi di assistenza scolastica (trasporto, refezione, sostegno alunni disabili,  
pre-post scuola)
Attuare la digitalizzazione dei processi
Citta' in rete
Riduzione del contenzioso e trattazione dei sinistri per contenimento della spesa
Garantire  la  gestione  ottimale  della  sicurezza  stradale,  la  polizia  amministrativa  e  penale  (la  polizia 
commerciale, la polizia edilizia e ambientale) e le relative sanzioni
Elevare la qualita' professionale del personale
L'URP : una finestra verso i cittadini

Benessere/Impatto ambientale Garantire la cura e la tutela dell'ambiente
Redazione PAES
Tutela della bio-diversita' e incremento della continuita' ambientale
Territorio sicuro

Benessere/Impatto assistenziale Garantire la cura, l'aggregazione e la socializzazione dei cittadini piu' anziani
Assicurare la piena integrazione nella quotidianita' dei soggetti diversamente abili
Garantire la tutela dei minori
A misura di bambino : nido sicuri e confortevoli
Garantire un servizio di assistenza ai minori nel periodo extra-scolastico
Sostegno alla genitorialita'
Garantire la gestione dei servizi educativi e integrativi alla prima infanzia ampliando l'offerta dei servizi stessa
Garantire un efficace servizio di gestione e manutenzione degli alloggi ERP
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Politiche giovanili, sport e tempo libero

Benessere/Impatto economico Efficientamento energetico del patrimonio pubblico
Promuovere le aree commerciali naturali
Manifestazioni sul territorio come strumento indispensabile per la crescita della citta' e il senso di comunita'

Benessere/Impatto educativo La cultura come mezzo per l'integrazione
Nel solco delle tradizioni
Ampliare i servizi bibliotecari, promuovere la Biblioteca 2.0 ed eventi di sensibilizzazione alla lettura
Sviluppare l'offerta culturale attraverso strumenti e forme di collaborazione con le associazioni del territorio
Gestire il patrimonio di interesse culturale
Favorire apprendimento continuo
Garantire il funzionamento delle scuole d'infanzia
Garantire il diritto allo studio
Sviluppare l'offerta culturale attraverso strumenti e forme innovative
Sostenere la progettazione per i bisogni educativi e sociali emergenti
A misura di bambino : scuole primarie e secondarie inferiori sicure e confortevoli
Qualificare le scuole
Sostenere la progettazione educativa zonale della scuola
Sostenere gli interventi per il successo formativo
A misura di bambino : scuole dell'infanzia sicure e confortevoli

Benessere/impatto istituzionale Garantire la gestione efficace ed efficiente dei servizi di staff dell'ente
Trasparenza e prevenzione della corruzione
informatizzazione ed automatizzazione del flusso delle informazioni per alimentare la pubblicazione dei dati 
nella sezione "Amministrazione trasparente" allo scopo anche di implementare con dati  uteriori (procedure  
legate al PNRR o PAGOPA) le informazioni da rendere note per migliorare i servizi al cittadino.
- Verifica a campione dei conflitti  di interesse e dei requisiti  di moralita'  dei professionisti  incaricati  della  
progettazione con fondi PNRR
-  Implementazione  dei  corsi  di  formazione  in  materia  di  trasparenza  -  privacy  del  10% rispetto  all'anno  
precedente, in virtu' del necessario coordinamento tra la disciplina contenuta nel D.lgs 33/2013 e del nuovo  
GDPR 679/2016

Benessere/Impatto sociale Ordine pubblico e sicurezza
Spazio condiviso
Riqualificare gli spazi cimiteriali
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Politiche economiche a sostegno delle famiglie
Interventi a sostegno dell'inclusione ed integrazione sociale
Combattere la violenza di genere
Supportare l'emergenza abitativa
Sostenere le persone in grave disagio sociale
Garantire la gestione ottimale dei servizi cimiteriali
Favorire la cooperazione e l'associazionismo
Promuovere iniziative ed eventi  che favoriscano il  senso di appartenenza alla Comunita'  e che valorizzino  
capacita' personali
Progettare servizi di orientamento ed informazione per i giovani
Sport per tutti

Sezioni e sottosezione PIAO

 Valore pubblico Performance Rischi corruttivi e trasparenza

2.1 Valore pubblico

2.2 Performance

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Organizzazione e Capitale umano

3.1 Struttura organizzativa

3.2 Organizzazione lavoro agile

3.3 Piano triennale dei fabbisogni

3.3 Formazione del personale

4 Monitoraggio
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Dimensioni, indicatori di outcome/impatto e formula di impatto

Al fine di misurare la strategia e l'incremento di Valore pubblico nel periodo di riferimento, l'Ente definisce le dimensioni di outcome/impatti, gli indicatori e la  
formula di impatto secondo quanto indicato dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, dallo Schema di Piano-Tipo allegato al D.M. medesimo, e dalle Linee Guida del  
Dipartimento della Funzione Pubblica.
I dati relativi sono riepilogati nei BOX di seguito riportati relativi a:
- dimensioni e Indicatori dimensioni;
- formula di impatto.

Dimensione/Outcome-Impatto Valore pubblico Indicatore di misurazione outcome/impatto di Valore pubblico (indicatori)

Benessere/Impatto sociale
Benessere/Impatto economico
Benessere/Impatto educativo
Benessere/Impatto assistenziale
Benessere/Impatto ambientale
Benessere/Impatto a favore dei cittadini
Benessere/Impatto a favore del tessuto produttivo
Benessere/Impatto sanitario

output/efficacia/efficienza/attivita'/temporale

Modalita' e azioni per l'accessibilita' fisica e digitale

Tra gli obiettivi di Valore pubblico, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e lo Schema di Piano-Tipo allegato indicano gli obiettivi di accessibilita', fisica e digitale. Per  
accessibilita' fisica si intende la capacita' delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza  
(ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita', ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza discriminazioni, Al fine di adempiere agli  
obblighi di garantire la piena accessibilita' fisica, l'Ente ha adottato gli:
- obiettivi di accessibilita' fisica.
Tali obiettivi sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi".
I dati riferiti alle modalita' e alle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita' fisica sono indicati nel BOX che segue.

Modalita' e azionifinalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita' fisica
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Anno Accessibilita' fisica
(descrizione)

Modalita' e Azioni
(descrizione)

2024- 2026 Accessibilita' agli Uffici Installazione rampa - opere di adeguamento
2024- 2026 Accessibilita' agli Uffici Segnaletica - opere di adeguamento
2024- 2026 Accessibilita' agli Uffici Attrezzature d'ausilio e apparecchiature mobili non stabilmente ancorate alle strutture edilizie - opere di 

adeguamento
2024-2026 Accessibilita' luoghi di 

lavoro
Arredamento, e attrezzature necessarie per assicurare lo svolgimento delle attivita' lavorative per ogni caso di 
invalidita' dei lavoratori (scrivanie, sedie, PC telefoni, ecc.).

Per accessibilita' digitale si intende la capacita' dei sistemi informatici dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti di  
assistenza  quali  tecnologie  assistive  o  configurazioni  particolari  (ultrasessantacinquenni,  cittadini  con  disabilita',  ecc.),  di  accedere  ai  servizi  digitali  senza  
discriminazioni. A tale fine, l'Ente definisce e pubblica, secondo le indicazioni di AgID, gli obiettivi di accessibilita'.
Tali obiettivi sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi":
I dati riferiti alle modalita' e alle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita' fisica sono indicati nel BOX che segue.

Modalita' eazioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita' digitale

Anno Accessibilita'
digitale

(descrizione)

Modalita' e Azioni
(descrizione)

2023 Sito web istituzionale Sito web e/o app mobili - Adeguamento alle "Linee guida di design siti web della PA"
Sito web e/o app mobili - Adeguamento ai criteri di accessibilita'
Sito web e/o app mobili - Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i
Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo
Sito web e/o app mobili - Sviluppo, o rifacimento, del sito/i

2023 Formazione Formazione - Aspetti tecnici
Formazione - Aspetti normativi

2023 Postazioni di lavoro Organizzazione del lavoro - Piano per l'acquisto di soluzioni hardware e software
2023 Organizzazione del lavoro Organizzazione del lavoro - Piano per l'utilizzo del telelavoro
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Elenco processi e procedure da semplificare e reingegnerizzare 

Il focus sul Valore pubblico delle politiche dell'Ente include interventi di semplificazione e ingegnerizzazione dei processi e dellle procedure attraverso i quali si  
attuano gli obiettivi strategici e operativi. La definizione di tali interventi e' effettuata tenendo conto dell'Agenda per la Semplificazione per la ripresa, predisposta  
sulla base di quanto previsto dal decreto-legge 16 luglio 2020, n. 76 ("Misure urgenti per la semplificazione e l'innovazione digitale"), convertito con la legge 11  
settembre 2020, n. 120, (cosiddetto DL Semplificazioni).
In coerenza con quanto richiesto dall'Agenda, relativamente alle misure e azioni di semplificazione e reingegnerizzazione, l'Ente adotta politiche strategiche e  
operative che impattano contestualmente sia verso gli stakeholder interni sia verso gli stakeholder esterni, allo scopo di fornire servizi pubblici "smart" (veloci,  
semplici ed efficaci). 
Gli interventi, le misure e le azioni che l'Ente individua e struttura seguono il percorso Capacity Building (meglio descritto nella sezione 2.2 Performance), e il  
processo di transizione e innovazione digitale. L'obiettivo e'  di  definire una strategia di  semplificazione e reingegnerizzazione correlata con lo sviluppo della  
Capacity Building dell'organizzazione, anche in termini di ricorso a nuove modalita' di lavoro e a nuovi strumenti tecnologici, in coerenza con gli obiettivi definiti  
per il POLA, il Piano dei fabbisogni, e della Formazione. 
I  dati  riferiti  all'Elenco dei  processi  e  delle  procedure da  semplificare  e  reingegnerizzare  sono riportati  in  ALLEGATO "Elenco processi  e  procedimenti  da  
semplificare e reingegnerizzare "

2.2 Performance - Contenuti sottosezione 
Tale ambito programmatico, in attuazione delle disposizioni del D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e dello Schema di Piano-Tipo allegato, e' predisposto secondo:
- le logiche di performance management, di cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009; 
- le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. 
Esso e' finalizzato, in particolare, alla programmazione: 
- degli obiettivi di performance di efficienza e di efficacia;
- degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia. 
In attuazione art. 6 D.Lgs. n. 150/2009, tali obiettivi sono definiti dall'Ente tenendo conto che deve trattarsi di obiettivi: a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni  
della collettivita', alla missione istituzionale, alle priorita' politiche ed alle strategie dell'amministrazione; b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari; c) tali  
da  determinare  un  significativo  miglioramento  della  qualita'  dei  servizi  erogati  e  degli  interventi;  d)  riferibili  ad  un  arco  temporale  determinato,  di  norma  
corrispondente ad un anno; e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonche' da comparazioni con  
amministrazioni omologhe; f) confrontabili con le tendenze della produttivita' dell'Ente e con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente; g) correlati  
alla  quantita'  e  alla  qualita'  delle  risorse  disponibili.  Cio'  premesso,  in  attuazione del  D.M.  n.  30 giugno 2022 n.  132,  la programmazione degli  obiettivi  di  
performance, include i seguenti dati: 
a) obiettivo per favorire l'attuazione della strategia;
b) dirigente/posizione responsabile che risponde dell'obiettivo; 
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c) stakeholder a cui e' rivolto l'obiettivo;
d) contributor o unita' organizzative dell'ente e/o quali soggetti esterni che contribuiscono a raggiungerlo; 
e) scadenza entro cui si intende raggiungere l'obiettivo;
f) dimensione e formula di performance di efficacia e di efficienza per misurare il raggiungimento dell'obiettivo; 
g) baseline da cui l'ente parte;
h) target o traguardo atteso;
i) fonte da cui sono verificabili i dati. 

In attuazione di quanto sopra, la presente sottosezione di programmazione, e' stata elaborata secondo le disposizioni in precedenza citate citate, e in aderenza al  
vigente Sistema sul sistema di misurazione, valutazione e trasparenza della performance. Essa assorbe il Piano della Performance, e costituisce il contenuto centrale  
per il ciclo di gestione della Performance medesima, rendendo concrete e operative, attraverso obiettivi gestionali, le scelte e le azioni della pianificazione strategica  
dell'Ente rappresentata dalle Linee di Mandato e dal DUP e dalla sottosezione Valore Pubblico del PIAO. E', in sintesi, lo strumento per migliorare l'efficienza  
nell'utilizzo delle risorse e l'efficacia nell'azione anche verso l'esterno.

Obiettivi di performance - Programmazione triennale e annuale

A partire dagli obiettivi triennali, l'Ente individua gli obiettivi per l'anno di riferimento, delineando i risultati attesi attraverso correlati set di indicatori con i relativi  
target.  Gli  obiettivi  annuali  rappresentano,  quindi,  i  traguardi  intermedi  da  raggiungere  al  fine  di  assicurare  il  conseguimento  dell'obiettivo  triennale  cui  si  
riferiscono. Nell'ambito del sistema di gestione della performance, vanno tenuti distinti gli obiettivi di performance organizzativa e di performance individuale.
La performance organizzativa, espressa in termini di efficacia ed efficienza, puo' includere obiettivi riferiti sia all'Ente nel suo complesso, sia alle singole strutture  
organizzative, tenuto conto che alcuni obiettivi hanno natura trasversale, potendo coinvolgere l'intero Ente (come, ad esempio, il lavoro agile o la digitalizzazione dei  
processi), mentre altri possono riguardare una o alcune unita' organizzative (come, ad esempio, il il miglioramento dell'efficienza nel trasferimento di determinate  
risorse).
Cio' premesso, il contenuto della presente sottosezione e'  il risultato del processo di definizione degli obiettivi da assegnare ai dirigenti/P.O. nell'annualita'  di  
riferimento, definiti a partire dalle Linee di mandato, declinate in Indirizzi strategici (Sezione Strategica), programmi e obiettivi operativi triennali e annuali (Sezione  
Operativa) del DUP approvato unitamente al bilancio di previsione. Per ciascun obiettivo specifico, di dettaglio, viene indicato:
- l'obiettivo strategico con riferimento al DUP-SES; 
- l'obiettivo operativo, con riferimento al DUP-SEO;
- l'obiettivo di performance/obiettivo specifico triennale, e/o obiettivo di performance/specifico annuale
- il Responsabile e il personale coinvolto; 
- gli indicatori associati a un valore target,
- il peso per ogni indicatore . 
Nell'ambito degli obiettivi di performance in esame, l'Ente distingue tra:
- obiettivi comuni di Ente (performance organizzativa), assegnati a tutti i dirigenti/PO (misurati a livello complessivo di ente), e/o assegnati ai soli i dirigenti/PO che  
vi concorrono (misurati a livello della singola unita' organizzativa agli stessi facenti capo), ma considerati di rilevanza strategica. Tali obiettivi, al fine di promuovere  
la convergenza di tutta l'organizzazione verso la realizzazione degli stessi, alimentando una collaborazione tra strutture e uffici per individuare modalita' lavorative  

25



sempre migliorative, assolvono lo scopo di misurare i risultati dell'azione amministrativa nel suo complesso, ovvero di verificare la performance di Ente attraverso  
una scelta di indicatori trasversali e ritenuti strategici.;

Per ciascuno degli obiettivi di performance, le Schede di performance presentano la relativa descrizione;identificano i dirigenti/responsabili PO; individuano le  
strutture  coinvolte  (contributor);  identificano  gli  stakeholder;  identificano  dimensioni  di  performance  e  la  formula  di  impatto;  elencano  gli  indicatori  per  il  
monitoraggio, comprensivi di tipologia, di metodo di calcolo, identificano baseline e target; individuano i tempi; individuano le fonti rilevanti e verificabili.
Il focus sul Valore pubblico richiede l'implementazione dei dati suddetti con i dati della dimensione/outcome di Valore pubblico, della baseline e, sulla base della  
formula di impatto, dell'incremento di Valore pubblico nel periodo di riferimento. 

Le Schede degli obiettivi di performance sono allegate al presente documento di Piano ( ALLEGATO "Schede di performance").

Il ciclo di gestione della performance 

L'ente sviluppa, secondo la logica della coerenza con i contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio e degli altri cicli di programmazione,  
il ciclo di gestione della performance, funzionale al miglioramento della qualita' dei servizi offerti nonche' alla crescita delle competenze professionali. Secondo il  
D.Lgs. 150/2009 e le Linee Guida del DPF in materia di performance, tale risultato va conseguito attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per  
i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita' organizzative in un quadro di pari opportunita' di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il  
loro perseguimento.
Il ciclo di gestione della performance si articola, in base alle chiare indicazioni normative e regolatorie del DP, di seguito riprotate, nelle seguenti fasi: 
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati  
conseguiti nell'anno precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance; 
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 
c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
f) rendicontazione dei risultati agli organi di controllo interni ed di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonche' ai competenti organi di  
controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 
Nel caso di differimento del termine di adozione del bilancio di previsione, devono essere comunque definiti obiettivi di performance per consentire la continuita'  
dell'azione amministrativa.

Performance organizzativa 

La performance organizzativa,  secondo il  D.Lgs.  150/2009,  il  D.M.  24 giugno 2022 n.  132 e  le  Linee Guida del  DPF,  e'  l'elemento centrale  della  sottosezione,  
evidenziando l'insieme dei risultati attesi, rappresentati in termini quantitativi, con indicatori e target. In base alle testuali indicazioni delle Linee Guida e' demandato  
all'ambito della performance organizzativa:
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• considerare il funzionamento, le politiche di settore, nonche' i progetti strategici o di miglioramento organizzativo dell'ente; 
• essere misurabile in modo chiaro; 
• tenere conto dello stato delle risorse effettivamente a disposizione o realisticamente acquisibili; 
• avere come punto di riferimento ultimo gli impatti indotti sulla societa' al fine di creare Valore pubblico, ovvero di migliorare il livello di benessere sociale ed  
economico degli utenti e degli stakeholder.
Sempre secondo le Linee Guida del DPF, la definizione di performance organizzativa e' multidimensionale e gli aspetti piu' rilevanti da tenere in considerazione  
attengono a:
- l'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle aspettative della collettivita'; 
- l'attuazione di piani e programmi; 
- la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita' e dei servizi; 
- la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali; 
- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi; l'efficienza nell'impiego delle risorse; 
- la qualita' e la quantita' delle prestazioni e dei servizi erogati; 
- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita' (art. 8, d.lgs. 150/2009). 
La performance organizzativa riguarda i risultati attesi delle attivita' dell'ente che possono essere ricondotte alle seguenti tipologie: 
• servizi gestiti direttamente o indirettamente attraverso altri organismi; 
• funzioni di trasferimento di risorse a enti o soggetti terzi, per promuovere finalita' di interesse pubblico (finanziamenti di strutture di servizio, erogazione di  
incentivi, ecc.); 
• funzioni di regolazione, che definiscono normative e standard, concedono autorizzazioni, licenze, concessioni; 
• funzioni di amministrazione generale, a supporto del funzionamento di strutture e servizi. 
Perimetro della performance organizzativa
Le  Linee  Guida  del  DPF  forniscono  l'indicazione  di  rappresentare  l'Ente  come  un  sistema  input/output/outcome,  per  definire  le  dimensioni  rilevanti  della  
performance organizzativa in termini di : 
• efficienza, data dal rapporto tra le risorse utilizzate e l'output realizzato; 
• efficacia, ossia l'adeguatezza dell'output realizzato rispetto ai bisogni e alle aspettative degli utenti (interni ed esterni); 
• stato delle risorse, che misura la quantita' e qualita' delle risorse dell'ente (umane, economico-finanziarie e strumentali) e il suo livello di salute; 
• impatto, ovvero l'effetto generato dall'attivita' sui destinatari diretti (utenti) o indiretti.
Il perimetro della performance organizzativa, secondo l'impostazione delle Linee Guida del DPF, mette al centro efficienza ed efficacia e considera le altre due  
dimensioni come complementari (stato delle risorse disponibili o realisticamente acquisibili come presupposto/vincolo alla programmazione, e l'impatto atteso come 
riferimento ultimo degli obiettivi).

Performance individuale

Individuata la performance organizzativa attesa, l'Ente definisce la performance individuale dei dipendenti.
Nelle Linee Guida del DPF viene chiarito che la performance individuale, anche ai sensi dell'art. 9 del d.lgs. 150/2009, e' l'insieme dei risultati raggiunti e dei  
comportamenti  realizzati  dall'individuo  che  opera  nell'organizzazione.  In  particolare,  viene  evidenziato  che  le  dimensioni  che  compongono  la  performance  
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individuale sono i risultati, riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano della performance o negli altri documenti di programmazione e i comportamenti, che  
attengono al "come" un'attivita' viene svolta da ciascuno, all'interno dell'amministrazione; nell'ambito della valutazione dei comportamenti dei dirigenti/responsabili  
di  unita'  organizzative,  una specifica rilevanza viene attribuita alla  capacita'  di  valutazione dei  propri  collaboratori.Queste  due dimensioni  sono diversamente  
declinate per il personale dirigente e non dirigente, e alle stesse sono attribuiti i "pesi" necessari alla misurazione e valutazione. In particolare, la misurazione e  
valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una unita' organizzativa e' collegata: 
a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita', ai quali e' attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 
c) alla qualita' del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, nonche' ai comportamenti  
organizzativi richiesti per il piu' efficace svolgimento delle funzioni assegnate; 
d) alla capacita' di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

Relazione sulla performance

Al fine di assicurare la qualita', comprensibilita' ed attendibilita' dei documenti di rappresentazione della performance, l'ente redige e pubblica sul sito istituzionale ogni  
anno:
-  entro  il  30  giugno,  la  Relazione  annuale  sulla  performance,  che  e'  approvata  dall'organo di  indirizzo  politico-amministrativo  e  validata  dall'Organismo di  
valutazione e che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati  
ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, e il bilancio di genere realizzato. 
Per gli enti locali, la Relazione sulla performance, puo' essere unificata al rendiconto della gestione di cui all'articolo 227 D.Lgs. 267/2000.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

Per quanti riguarda la presente sottosezione si rimanda agli allegati specifici al presente documento a cui si rinvia.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

Le disposizioni di legge e di Regolamento interno, per la formazione dell'organigramma, restituiscono la rappresentazione grafica di seguito riportata. L'Ente e'  
organizzato nelle unita' organizzative evidenziate nell'organigramma medesimo, e l'articolazione di tali unita' tiene conto che, nell'attuale contesto di evoluzione e  
innovazione organizzativa e gestionale, la struttura organizzativa si deve poter adattare alle dinamiche di flessibilita' e innovazione per rispondere ai primari bisogni  
di:
- semplificazione e snellimento della struttura organizzativa anche attraverso il riordino delle competenze degli uffici per eliminare eventuali duplicazioni; 
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- digitalizzazione dei processi;
- innovazione dell'organizzazione del lavoro;
- innovazione dei modelli gestionali.

3.1. Struttura organizzativa
 
In questa sottosezione, l'Ente illustra, ai sensi dell'art. 4, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022:
- gli interventi e le azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a);
- il modello organizzativo adottato dall'Ente.
Il Piano-Tipo, allegato al D.M. 132/2022, precisa che il modello organizzativo adottato dall'Ente va illustrato con riferimento ai seguenti dati: 
- organigramma; 
- livelli di responsabilita' organizzativa, il numero di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative); 
- ampiezza media delle unita' organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 
- altre eventuali specificita' del modello organizzativo, nonche' gli eventuali interventi e le azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di  
Valore pubblico identificati.

Obiettivi di performance per la struttura organizzativa

Come indicato dalle Linee guida DPF in materia di performance, la struttura organizzativa dell'Ente non e' un obiettivo in se', ma una politica di change management, e  
interviene sulle risorse (processi, persone e infrastrutture) per ottenere, attraverso la flessibilita' e l'adattabilita' ai cambiamenti in atto, un miglioramento in termini di  
efficacia  ed  efficienza  dei  servizi  alla  collettivita'.  Per  tale  configurazione  sussiste  uno  stretto  collegamento  tra  condizioni  abilitanti,  performance  organizzativa,  
performance individuale e impatti interni ed esterni.

Interventi e azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a)

Gli interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'art. 3, comma 1, lettera a) sono  
relativi a:
- modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', fisica e digitale, alle pubbliche amministrazioni da parte dei cittadini  
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita' (art. 3, comma 1, lettera a) n. 2);
- elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale,  
secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti (art. 3, comma 1, lettera a) n. 3).
Non sono inclusi nella sottosezione in esame, in quanto non comprendono interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella  
sottosezione Valore pubblico:
-  i  risultati  attesi  in  termini  di  obiettivi  generali  e  specifici,  programmati  in  coerenza  con  i  documenti  di  programmazione  finanziaria  adottati  da  ciascuna 
amministrazione (art. 3, comma 1, lettera a) n. 1);
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-  gli  obiettivi  di  valore  pubblico  generato  dall'azione  amministrativa,  inteso  come  l'incremento  del  benessere  economico,  sociale,  educativo,  assistenziale,  
ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo (art. 3, comma 1, lettera a) n. 4).
Per gli interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico, si rinvia alla sottosezione Valore pubblico  
medesima.

Organigramma

Le disposizioni di legge e di Regolamento interno, per la formazione dell'organigramma, restituiscono la rappresentazione grafica di seguito riportata. L'Ente e'  
organizzato nelle unita' organizzative evidenziate nell'organigramma medesimo, e l'articolazione di tali unita' tiene conto che, nell'attuale contesto di evoluzione e  
innovazione organizzativa e gestionale, la struttura organizzativa si deve poter adattare alle dinamiche di flessibilita' e innovazione per rispondere ai primari bisogni  
di:
- semplificazione e snellimento della struttura organizzativa anche attraverso il riordino delle competenze degli uffici per eliminare eventuali duplicazioni; 
- digitalizzazione dei processi;
- innovazione dell'organizzazione del lavoro;
- innovazione dei modelli gestionali.
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Livelli di responsabilita' organizzativa, fasce e profili di ruolo, ampiezza media delle unita' organizzative

I livelli di responsabilita' organizzativa, le fasce i profili di ruolo nonche' l'ampiezza media delle unita' organizzative sono contenute nel BOX sottoindicato.

Livelli di responsabilita' organizzativa, fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili

Unita' organizzativa Livelli 
responsabilita' 
organizzativa

N. Fasce di gradazione
posizioni dirigenziali/PO

Rappresentazione profili di ruolo come da 
LG art.6 ter,c.1 D.Lgs. 165/2001 (nuovi 

profili professionali anche per sostenere la 
transizione digitale ed ecologica)

Nr. 
dipendenti 

al 31.12 
anno 

precedente

Responsabile

SEGRETARIO 
GENERALE

Segretario generale FASCIA A dott. Fattorini 
Marco

STAFF DEL 
SINDACO

Dirigente Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
dirigenziali e' contenuto nel 
sistema di pesatura

Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 
QUALIFICAZIONE
Area degli OPERATORI ESPERTI
Area degli ISTRUTTORI

4 dott.ssa Tintori 
Sara

SERVIZIO IN STAFF 
AFFARI GENERALI 
E SOCIETA' 
PARTECIPATE

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
dirigenziali e' contenuto nel 
sistema di pesatura

Area degli OPERATORI ESPERTI
Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

7 dott.ssa 
Daveth Erica

SETTORE 
PROGRESSO E 
CONOSCENZA

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

6 dott.ssa Grossi 
Luana

SERVIZIO IN STAFF 
OO.PP. E RICERCA 
FINANZIAMENTI

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 
QUALIFICAZIONE
Area degli ISTRUTTORI

5 arch. 
Pulvirenti 
Valentina

SETTORE QUALITA' 
DELL'AMMINISTRA
ZIONE

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

3 dott.ssa Cecchi 
Valentina
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SETTORE RISORSE Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 
QUALIFICAZIONE
Area degli ISTRUTTORI

9 dott. 
Benvenuti 
Andrea

SETTORE USO DEL 
TERRITORIO

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

6 arch. Vannucci 
Sandra

SETTORE BENI 
COMUNI E 
DECORO URBANO

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

6 arch. Tassi 
Federico

SETTORE 
PIANIFICAZIONE E 
INNOVAZIONE

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

6 arch. 
Campolmi 
Daniela

SETTORE QUALITA' 
DEL TERRITORIO E 
CITTADINANZA

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli OPERATORI ESPERTI
Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

12 geom. 
Quaranta 
Sandro

SETTORE CORPO 
DI POLIZIA 
MUNICIPALE

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

18 dott.ssa 
Cappelli 
Enrica

SETTORE 
PROMOZIONE 
DELLA PERSONA

Responsabile 
Posizione 
organizzativa

Il numero delle fasce di 
gradazione delle posizioni 
organizzative e' contenuto 
nel sistema di pesatura

Area degli ISTRUTTORI
Area  dei  FUNZIONARI  ED  ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

11
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Specificita' del modello organizzativo
Le specificita' del modello organizzativo sono descritte nel BOX sotto riportato.
Specificita' modello organizzativo

Descrizione

L'articolo 7 del Regolamento di Organizzazione degli uffici e dei Servizi, prevede che l'assetto organizzativo del Comune si articola in:
 a) Aree Organizzative;
 b) Settori;
 c) Servizi / Unita' di progetto / Uffici Speciali / Unita' Operative di Primo Livello;
 d) Unita' Operative Elementari.
Lo schema organizzativo e' deliberato dalla Giunta Comunale, esso definisce le caratteristiche della struttura organizzativa in relazione agli indirizzi, obiettivi e  
programmi dell'Amministrazione; individua i centri di responsabilita' organizzativa e descrive sinteticamente le macro-funzioni delle strutture organizzative. La  
massima flessibilita', adattabilita' e modularieta' dell'architettura organizzativa costituiscono la garanzia del costante adeguamento dell'azione amministrativa agli  
obiettivi definiti ed alle loro variazioni; tale flessibilita' e' destinata, altresi', a favorire la realizzazione ed il funzionamento dei gruppi di progetto.
La configurazione della struttura organizzativa e' rappresentata nell'organigramma ufficiale del Comune.
Per la ridefinizione o la modifica dell'assetto organizzativo la Giunta Comunale procede periodicamente e comunque a scadenza triennale.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu' aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di performance del DPF, nonche' in coerenza con la definizione degli  
istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, legati allo  
sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della sottosezione tengono  
conto:
1) della necessita' che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli  
utenti; 
2) della necessita' di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo' prestare lavoro in modalita' agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore,  
dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza; 
3) della necessita' di adottare ogni adempimento al fine di dotare l'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici  
idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita' agile 
 In particolare, la sottosezione identifica: 
- le condizionalita' e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 
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- gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della performance;
- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita' percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user  
satisfaction per servizi campione). A partire dal mese di Febbraio 2024 è stato attivato il lavoro a distanza all’interno dell’Ente secondo il disciplinare approvato nel  
2023.

Obiettivi di performance per l'organizzazione del lavoro in modalita' agile

Come gia' rilevato per la struttura organizzativa, anche il Lavoro agile non e' un obiettivo in se', ma una politica di change management, e interviene sulle risorse  
(processi, persone e infrastrutture) per ottenere un miglioramento in termini di efficacia ed efficienza dei servizi alla collettivita'. Per tale configurazione sussiste uno  
stretto collegamento tra condizioni abilitanti, performance organizzativa, performance individuale e impatti interni ed esterni. Il POLA, in quanto atto programmatico che  
definisce obiettivi organizzativi legati alla revisione dei modelli di organizzazione del lavoro, richiede l'individuazione di obiettivi specifici di performance organizzativa,  
con correlati indicatori e target.
Quanto alla performance individuale, l'Ente attua indicazioni delle Linee Guida DPF in materia di lavoro agile facendo riferimento a indicatori che riguardano: 
(i) la gestione delle attivita' programmate e i compiti assegnati (assumendo come riferimento i servizi resi e la mappatura dei processi e delle attivita' dell'unita' di  
afferenza, e la job description del lavoratore); 
(ii) la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi strumenti di programmazione, in attivita' su cui il singolo  
lavoratore e' responsabilizzato. 
Tali obiettivi devono essere inseriti in un contesto di programmazione fluida che tenga conto della necessita':
(i) di prevedere orizzonti temporali differenziati (obiettivi mensili, bimestrali, semestrali, ecc.); 
(ii) di integrare/modificare quanto inizialmente previsto in funzione delle esigenze strategico-organizzative dell'amministrazione. 

La Matrice che l'Ente utilizza per definire gli obiettivi di performance relativi al POLA sono contenute nella sottosezione Performance, e sono illustrate nei BOX  
"Matrice Schede obiettivi di performance", a cui si rinvia. 
Gli obiettivi di performance sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi di performance", a cui si rinvia.

Coerenza degli obiettivi di lavoro agile con Valore pubblico

La coerenza con il Valore pubblico e' stata garantita dalle misure e azioni indicate nel BOX di seguito riportato.

Misure e azioni per la coerenza con Valore pubblico

procedere alla ricomposizione degli obiettivi di performance, con aumento degli obiettivi finalizzati alla creazione di Valore pubblico, volti all'accrescimento del 
benessere della collettivita'

integrare, negli obiettivi di performance, gli obiettivi collegati:
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Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza

La flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita' agile producono benefici nei lavoratori a fronte dei quali e' necessario che l'Ente assicuri la  
rotazione del personale, fermo restando il criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine l'Ente programma le misure e azioni organizzative necessarie alla  
rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto. Si conferma nel 40 % la percentuale massima dei lavoratori sul totale di quelli che possono svolgere attività 
smartabili  compresi i dipendenti in possesso di apposita certificazione rilasciata dai competenti organi medico/legaòli che attestano condizioni di rischio come  
meglio definite al punto 3 della sezione “lavoro da remoto” del discilinare allegato.

Azioni positive, pari opportunita' e uguaglianza di genere
Il Decreto legge n. 80 del 09/06/2021 all'art. 6, nel disciplinare i contenuti del Piano Integrato di Attivita' e Organizzazione prevede, alla lettera g), che esso definisca  
le modalita' e azioni finalizzate al pieno rispetto della parita' di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. Con  
riferimento all'ambito programmatorio in esame, l'importanza strategica del superamento delle disparita' di genere e di ogni forma di discriminazione e' dimostrata  
anche dal Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), il quale individua la parita' di genere come una delle tre priorita' trasversali perseguite in tutte le missioni  
che compongono il Piano. In relazione a tale contenuto, la presente sottosezione assorbe il Piano triennale di azioni positive, previsto dall'articolo 48 del decreto  
legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita' tra uomo e donna), e definisce le modalita' e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita' di genere, e ad 
eliminare le forme di discriminazione rilevate.
La progettazione di tali modalita' e azioni presuppone attivita' conoscitive e di analisi del contesto, e la definizione degli strategici, operativi e di performance in  
materia. Quanto all'analisi del contesto si rinvia alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza e Piano dei fabbisogni.

Ciò premesso il Piano di azioni positive relativo al triennio 2025/2027 costituisce un aggiornamento del Piano adottato per il triennio 2023-2025 in una visione di  
continuità,  sia  programmatica  che  strategica,  ed  è  rivolto  a  promuovere  nell’ambito  del  Comune  di  Montemurlo  l’attuazione  degli  obiettivi  di  parità  e  pari  
opportunità, valorizzazione del benessere di chi lavora e di contrasto alle discriminazioni.
Il piano è adottato in virtù di quanto previsto dall’art. 48 del Decreto Legislativo, 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle Pari Opportunità tra uomo e donna) secondo  
cui “le amministrazioni dello Stato..., predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di  
fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.”
Il piano ha durata triennale e individua "azioni positive" definite, ai sensi dell’art. 42 del citato Codice delle Pari Opportunità, come "misure volte alla rimozione  
degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità (...) dirette a favorire l'occupazione femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra  
uomini e donne nel lavoro".
Si tratta di misure che, in deroga al principio di uguaglianza formale, hanno l’obiettivo di rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità. Tali  
misure sono di carattere speciale in quanto specifiche e ben definite, ed in quanto intervengono in un determinato contesto al fine di eliminare ogni forma di  
discriminazione, sia diretta sia indiretta. Allo stesso tempo si tratta di misure temporanee in quanto necessarie fin tanto che si rilevi una disparità di trattamento.
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La presente pianificazione a sostegno delle pari opportunità contribuisce altresì a definire il risultato prodotto dall’Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di  
gestione della performance, previsto dal d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150. Quest’ultima normativa, infatti, richiama i principi espressi dalla disciplina in tema di pari  
opportunità, e prevede, in particolare, che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa tenga conto, tra l’altro, del raggiungimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunità.
In tale contesto normativo, e con le finalità sopra descritte individuate dalla legge, il Comune di Montemurlo adotta il presente Piano.
Dall’analisi dei dati sul personale, inseriti nel documento, si conferma nella struttura organizzativa dell’Ente una prevalente presenza femminile sia sotto il profilo  
numerico all'interno dell'organico dell'ente, sia in relazione alle categorie di inquadramento del personale dipendente, infatti si registra una prevalenza delle donne in  
tutte le categorie.
Non esistono condizioni  di  divario economico tra  uomini  e donne e  comunque,  l’applicazione dei  contratti  nazionali  limita  la  possibilità  di  agire  sul  fronte  
retributivo, pertanto le azioni del piano saranno soprattutto volte a garantire il permanere di uguali opportunità alle lavoratrici donne e ai lavoratori uomini e a  
valorizzare le competenze di entrambi i generi. Per la descrizione delle misure e delle azioni che l’Amministrazione intende mettere in campo per l’anno in corso si  
rimanda al Piano allegato.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 
 
DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE

Gli elementi della sottosezione sono:
- rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente: alla consistenza in termini quantitativi e' accompagnata la descrizione del  
personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti; 
- programmazione strategica delle risorse umane; 
- obiettivi di trasformazione dell'allocazione delle risorse;
- strategia di copertura del fabbisogno.

Obiettivi di valore pubblico

Gli obiettivi strategici e operativi relativi alla presente sottosezione sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi strategici e operativi", a cui si rinvia.

Obiettivi di performance per il piano dei fabbisogni

Gli obiettivi di performance per il piano dei fabbisogni sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi di performance", a cui si rinvia.
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Coerenza con Valore pubblico

Secondo le Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PA, la programmazione dei fabbisogni si sviluppa in  
prospettiva triennale e deve essere adottata annualmente con la conseguenza che di anno in anno puo' essere modificata in relazione alle mutate esigenze di  
contesto normativo, organizzativo o funzionale. L'eventuale modifica in corso di anno del PTFP e' consentita solo a fronte di situazioni nuove e non prevedibili e  
deve essere in ogni caso adeguatamente motivata. Resta ferma la necessita' del rispetto delle procedure e dei criteri previsti, nonche' delle linee di indirizzo citate.  
La programmazione dei fabbisogni medesima:
a) si fonda sull'approccio dell'accountability nella giusta scelta delle professioni e delle relative competenze professionali e nell'attenta ponderazione che gli organi  
competenti sono chiamati a prestare nell'individuazione della forza lavoro e nella definizione delle risorse umane necessarie, in quanto si tratta un presupposto  
indispensabile per ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e per meglio perseguire gli obiettivi di performance organizzativa e di erogazione di  
migliori servizi alla collettivita'; 
b) e' sottoposta ai controlli finalizzati alla verifica della coerenza con i vincoli di finanza pubblica ed e' sottoposta alla preventiva informazione sindacale (articolo 6,  
comma 1, del d.lgs. 165/2001); 
c) e' oggetto di pubblicazione in quanto contiene pressoche' tutte le informazioni richiamate dall'articolo 16 del D.Lgs. 14 marzo 2013, n. 33 rubricato "Obblighi di  
pubblicazione concernenti la dotazione organica e il costo del personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato". 
Il concetto di fabbisogno di personale implica un'attivita' di analisi ed una rappresentazione delle esigenze sotto un duplice profilo:
- quantitativo: riferito alla consistenza numerica di unita' necessarie ad assolvere alla mission dell'amministrazione, nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica. Sotto  
questo aspetto rileva anche la necessita' di individuare parametri che consentano di definire un fabbisogno standard per attivita' omogenee o per processi da gestire.
- qualitativo: riferito alle tipologie di professioni e competenze professionali meglio rispondenti alle esigenze dell'amministrazione stessa, anche tenendo conto delle  
professionalita' emergenti in ragione dell'evoluzione dell'organizzazione del lavoro e degli obiettivi da realizzare.
Al fine di rilevare il fabbisogno, il dato di partenza e' costituito dalla dotazione organica.

Dotazione organica (n. posti previsti distinti per aree e categorie professionali) al 31.12.2024

Num. Cat.giur./cat. ec. Profilo NOTE
1 Segretario generale
1 Dirigente               

(art. 110 co. 1)
Dirigente

1 Comandate P.M 
(art. 110 co. 1)

Specialista in attività di vigilanza – P.O

Area dei Funzionari ed Elevate qualificazioni
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1 Ex D3/D6 Specialista contabile – P.O.
1 Ex D1/D6 Specialista in attività tecniche – P.O.
1 Ex D1/D6 Specialista amministrativo – P.O.
1 Ex D1/D6 Specialista in attività di vigilanza
1 Ex D1/D6 Specialista in attività tecniche
1 Ex D1/D5 Specialista in attività di vigilanza
1 Ex D1/D5 Specialista in attività tecniche -P.O.
1 Ex D1/D5 Specialista in attività culturali -P.O.
1 Ex D1/D5 Specialista amministrativo - P.O.
1 Ex D1/D5 Specialista informatico
1 Ex D1/D4 Specialista informatico
1 Ex D1/D3 Assistente sociale Distaccato
1 Ex D1/D3 Specialista in attività tecniche -P.O.
2 Ex D1/D2 Specialista in attività tecniche P.O.
2 Ex D1/D2 Specialista in attività tecniche
1 Ex D1/D2 Specialista amministrativo – P.O.
3 Ex D1/D1 Specialista in attività tecniche Di cui 1 vacanti
9 Ex D1/D1 Specialista amministrativo
2 Ex D1/D1 Assistente sociale Distaccati
2 Ex D Specialista in attività di vigilanza n. 2 vacanti
Area degli Istruttori
3 Ex C/C5 Esperto in attività tecniche
3 Ex C/C5 Esperto amministrativo
3 Ex C/C5 Agente di PM
1 Ex C/C4 Agente di PM
2 Ex C/C4 Esperto amministrativo
4 Ex C/C3 Esperto amministrativo
2 Ex C/C3 Esperto in attività tecniche
3 Ex C/C2 Esperto in attività tecniche
4 Ex C/C2 Esperto amministrativo
16 Ex C/C1 Esperto amministrativo Di cui 1 comandato, 2 vacanti 

(1CFL da trasformare)
12 Ex C/C1 Agente di PM Di cui 1 vacante
5 Ex C1 Esperto tecnico
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Area degli operatori esperti
1 Ex B1/B7 Centralinista
2 Ex B1 Assistente amministrativo Di cui 1 vacante
90 Totale dip. di ruolo in servizio 

(compresi art.110 ed escluso 
segretario),   posti vacanti 7

Aspettative
1 Ex D1/D3 Specialista in attività tecniche Congelato per Aspettativa
CFL Contratti formazione e lavoro
4 Ex C/ CFL Esperto amministrativo Di cui 3 vacanti - All.E
Incarichi
1 Ex D1 Addetto stampa art. 90 All. E
1 Ex C1 Addetto Organi Istituzionali art. 90 All. E
1 Ex C1 Addetto Segreteria particolare Sindaco art. 90 All. E - vacante

Programmazione strategica delle risorse umane 

La programmazione strategica delle risorse umane si  inserisce a valle dell'attivita'  di programmazione complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, e'  
finalizzata al miglioramento della qualita' dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese. Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze  
professionali che servono all'amministrazione si puo' ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di Valore  
pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita'. La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione  
con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonche' di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita' assunzionale in  
base alle priorita' strategiche. In relazione, e' dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:
- capacita' assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 
- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 
-  stima  dell'evoluzione  dei  bisogni,  in  funzione  di  scelte  legate,  ad  esempio:  o  alla  digitalizzazione  dei  processi  (riduzione  del  numero  degli  addetti  e/o  
individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate); o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o servizi/attivita'/funzioni; potenziamento/dismissione  
di o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita' nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 
In relazione alle dinamiche di contesto, l'ente elabora le proprie strategie in materia di capitale umano, sulla base dei seguenti elementi: 
La programmazione strategica in esame si sviluppa, come previsto dall'articolo 6 citato, in prospettiva triennale e deve essere aggiornata annualmente con la  
conseguenza che, di anno in anno, puo' essere modificato in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo, organizzativo o funzionale. L'eventuale modifica  
in corso di anno e' consentita solo a fronte di situazioni nuove e non prevedibili e deve essere in ogni caso adeguatamente motivata. Resta ferma la necessita' del  
rispetto delle procedure e dei criteri previsti, nonche' delle Linee di indirizzo per la predisposizione dei Piani dei fabbisogni del DPF . 
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La programmazione e' sottoposta ai controlli previsti per verificare la coerenza con i vincoli di finanza pubblica e alla preventiva informazione sindacale, ove  
prevista nei contratti collettivi nazionali (articolo 6, comma 1, del d.lgs. 165/2001). E' oggetto di oggetto di pubblicazione in Amministrazione trasparente, ai sensi  
dell'articolo 16 D.Lgs.33/2013.
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Capacita' assunzionale, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa
Con Deliberazione di G.C. n.33 del 05.02.2025 è stata determinata la capacità assunzionale per l’anno 2025, in virtù di quanto previsto nel Documento Unico di  
Programmazione 2025-2027, approvato con Deliberazione di C.C. n. 7 del 06.03.2025, anche ai fini della predisposizione del bilancio di previsione. 

Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale
Verificato, inoltre, che la spesa di personale per l'anno 2025, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di personale, e' compatibile con il rispetto del 
tetto di spesa di personale, determinato ai sensi dell'art. 1, comma 557 della legge 296/2006 in quanto ente virtuoso;
Valore medio di riferimento del triennio 2011/2013: Euro 3.348.249,14
Spesa di personale, ai sensi del comma 557:
- per l'anno 2025: Euro 1.768.721,59
- per l’anno 2026 Euro  1.882.765,14
- per l’anno 2027 Euro  1.782.543,32

Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile
Dato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per l'anno 2024, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di
personale, e' compatibile con il rispetto del dell'art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010, convertito in legge 122/2010, come segue:
Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: Euro 218.537,00
Spesa per lavoro flessibile per l'anno 2025: Euro 217.683,79

Verifica dell'assenza di eccedenze di personale
L'Ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze o situazioni di soprannumero di personale, ai sensi dell'art. 33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con  
esito negativo. come risulta dalle attestazioni dei Responsabili dei Settori dell’Ente. 

Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita' di assumere
Va dato atto che:
- ai sensi dell'art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge 160/2016, l'ente ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione,  
rendiconti,  bilancio  consolidato  ed  ha  inviato  i  relativi  dati  alla  Banca  Dati  delle  Amministrazioni  Pubbliche  entro  trenta  giorni  dal  termine  previsto  per  
l'approvazione; 
- l'Ente alla data odierna ottempera all'obbligo di certificazione dei crediti di cui all'art. 27, comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge  
23/6/2014, n. 89 di integrazione dell'art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2; 
- l'Ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell'art. 243 del d.lgs. 18/8/2000, n. 267, pertanto non e' soggetto ai controlli centrali sulle  
dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale;
In relazione a quanto sopra, l' Ente non soggiace al divieto assoluto di procedere all'assunzione di personale.

Stima dell'evoluzione dei fabbisogni 
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In relazione agli obiettivi previsti nei documenti del ciclo di programmazione economico-finanziaria dell'Ente nonche' all'andamento delle cessazioni previste si  
rende necessario provvedere alla pianificazione del fabbisogno di personale per il triennio di riferimento, unitamente al piano occupazionale annuale, prevedendo la  
copertura dei posti previsti nella delibera  G.C. n.33 del 05.02.2025

Obiettivi di trasformazione dell'allocazione delle risorse

Gli obiettivi di trasformazione dell'allocazione delle risorse del personale, che seguono priorita' strategiche, invece di essere ancorata ai soli dati dell'allocazione  
storica, viene misurata anche in termini di:
- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree; 
- modifica del personale in termini di livello / inquadramento. 
Gli obiettivi strategici, operativi e di Valore pubblico, sulla base del DUP-SES e SEO, relativamente alla trasformazione dell'allocazione delle risorse anche in  
rapporto allo sviluppo del lavoro agile, sono contenute nella sottosezione Valore pubblico, e sono illustrate nei BOX "Matrice Schede per obiettivi strategici di  
Valore pubblico" e "Matrice Schede per obiettivi operativi di Valore pubblico", a cui si rinvia. 
Gli obiettivi strategici e operativi relativi alla presente sottosezione sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi strategici e operativi", a cui si rinvia. 
La Matrice che l'Ente utilizza per definire gli obiettivi di performance relativi alla presente sottosezione sono contenute nella sottosezione Performance, e sono  
illustrate nei BOX "Matrice Schede obiettivi di performance", a cui si rinvia. 
Gli obiettivi di performance sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi di performance", a cui si rinvia.

Formazione del personale

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE

L'ente definisce, in questa sottosezione del PIAO:
- le priorita' strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera  
professionale;
- le risorse interne ed esterne disponibili e/o 'attivabili' ai fini delle strategie formative; 
- le misure volte ad incentivare e favorire l'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il  
diritto allo studio e di conciliazione); 
- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle  
competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento 
di sviluppo.
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Obiettivi di valore pubblico

Gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in funzione della riqualificazione e del potenziamento delle  
competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento 
di sviluppo sono inseriti nella sottosezione Valore pubblico.
Gli obiettivi strategici, operativi e di Valore pubblico, sulla base del DUP-SES e SEO, relativamente alla presente sottosezione, sono contenuti nella sottosezione  
Valore pubblico, e sono illustrate nei BOX "Matrice Schede per obiettivi strategici di Valore pubblico" e "Matrice Schede per obiettivi operativi di Valore pubblico",  
a cui si rinvia. 
Gli obiettivi strategici e operativi relativi alla presente sottosezione sono contenuti nell'ALLEGATO " Schede obiettivi strategici e operativi", a cui si rinvia.

Coerenza obiettivi formativi con la strategia di Valore pubblico

La coerenza con il Valore pubblico e' garantita dalle misure e azioni indicate nel BOX di seguito riportato.

Misure e azioni per la coerenza con Valore pubblico

procedere alla ricomposizione degli obiettivi di performance, con aumento degli obiettivi finalizzati alla creazione di Valore pubblico, volti all'accrescimento del 
benessere della collettivita'

integrare, negli obiettivi di performance, gli obiettivi collegati

Aree tematiche
La formazione, l'aggiornamento continuo del personale, l'investimento sulle conoscenze, sulle capacita' e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso  
tempo un mezzo per garantire l'arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al miglioramento  
continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il buon andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attivita' amministrativa.
La formazione e', quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e funzioni di:

- valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione

- miglioramento della qualita' dei processi organizzativi e di lavoro dell'ente.

Nell'ambito  della  gestione  del  personale,  le  pubbliche  amministrazioni  sono  tenute  a  programmare  annualmente  l'attivita'  formativa,  al  fine  di  garantire  
l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. Soprattutto  
negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre piu' strategica finalizzata anche a consentire flessibilita' nella gestione dei  
servizi e a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui e' chiamata la pubblica amministrazione.
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Il Piano della Formazione del personale e' il documento programmatico che, tenuto conto dei fabbisogni e degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi  
da realizzare nel corso dell'anno. Attraverso la predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare le capacita' e le competenze esistenti  
adeguandole  a  quelle  necessarie  a  conseguire  gli  obiettivi  programmatici  dell'Ente  per  favorire  lo  sviluppo organizzativo dell'Ente  e  l'attuazione dei  progetti  
strategici.
La programmazione e la gestione delle attivita' formative devono altresi' essere condotte tenuto conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni  
sono state emanate per favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.
Tra questi, i principali sono:
-il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la "migliore utilizzazione delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e  
lo sviluppo professionale dei dipendenti";
-gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 2018, che stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come 
metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento  
dirette a conseguire una maggiore qualita' ed efficacia dell'attivita' delle amministrazioni;
-Il "Patto per l'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale", siglato in data 10 marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra  
le altre cose, che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi ... sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e  
aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di  modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della  
sostenibilita' ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili,  adattivi alle persone, certificati  e ritenere ogni pubblico  
dipendente titolare  di  un diritto/dovere  soggettivo alla  formazione,  considerata a  ogni  effetto come attivita'  lavorativa e definita quale attivita'  esigibile dalla  
contrattazione decentrata;
-La legge 6 novembre 2012, n. 190 "Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalita' nella pubblica amministrazione", e i successivi  
decreti attuativi (in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera c  
e comma 11) l'obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di ...  formare i  dipendenti destinati  ad operare in settori  particolarmente esposti  alla corruzione  
garantendo, come ribadito dall'ANAC, due livelli differenziati di formazione:
a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l'aggiornamento delle competenze e le tematiche dell'etica e della legalita';
b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di  
rischio. In questo caso la formazione dovra' riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al  
ruolo svolto da ciascun soggetto dell'amministrazione.
Il contenuto dell'articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui: "Al personale delle pubbliche amministrazioni  
sono rivolte attivita' formative in materia di trasparenza e integrita', che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di  
comportamento, nonche' un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti";
Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione e' decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all'articolo 32, paragrafo 4, un  
obbligo di formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell'organizzazione degli enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del  
trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il Responsabile Protezione Dati;
Il Codice dell'Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs.  
n. 217/2017), il quale all'art 13 "Formazione informatica dei dipendenti pubblici" prevede che:
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1. Le pubbliche amministrazioni,  nell'ambito delle risorse finanziarie disponibili,  attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla  
conoscenza  e  all'uso  delle  tecnologie  dell'informazione  e  della  comunicazione,  nonche'  dei  temi  relativi  all'accessibilita'  e  alle  tecnologie  assistive,  ai  sensi  
dell'articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.
2. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi' volte allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei  
dirigenti, per la transizione alla modalita' operativa digitale;
D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 "TESTO UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO" il quale dispone  
all'art. 37 che: "Il datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza, ... con particolare  
riferimento a:
- a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza,  
controllo, assistenza;
-b) rischi  riferiti  alle mansioni e ai possibili  danni  e alle conseguenti  misure e procedure di  prevenzione e protezione caratteristici  del  settore o comparto di  
appartenenza dell'azienda... e che i "dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un'adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico in  
relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro. ...".
Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:
- valorizzazione del personale: il personale e' considerato come un soggetto che richiede riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare  
servizi piu' efficienti ai cittadini;
- uguaglianza e imparzialita': il servizio di formazione e' offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle esigenze formative riscontrate;
- continuita': la formazione e' erogata in maniera continuativa;
- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni;
- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di gradimento e impatto sul lavoro;
- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita' della formazione offerta e capacita' costante di rendimento e di rispondenza  
alle proprie funzioni o ai propri fini;
- economicita': le modalita' di formazione saranno attuate anche in sinergia con altri Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realta' simili sia un risparmio  
economico.
I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:
- Ufficio Personale è l'unita' organizzativa preposta al servizio formazione
- Responsabili di Posizione Organizzativa. Sono coinvolti nei processi di formazione a piu' livelli:
a) rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione trasversale
b) definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza.
- Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio, i dipendenti vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede:  
un approfondimento precorso per definirne in dettaglio i contenuti rispetto alle conoscenze detenute e/o aspettative individuali; la compilazione del questionario di  
gradimento rispetto a tutti i corsi di formazione trasversale attivati e infine la valutazione delle conoscenze/competenze acquisite.
- C.U.G. - Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita'. La valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni. Partecipa alla definizione  
del piano formativo dei dipendenti dell'ente, segnalando e promuovendo la realizzazione di iniziative e corsi di formazione, finalizzati alla comunicazione e alla  
diffusione dei temi connessi con e la cultura delle pari opportunita' ed il rispetto della dignita' della persona nel contesto lavorativo, oltre a verificare eventuali  
fenomeni di mobbing o di discriminazione.
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- Docenti. L'ufficio personale puo' avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni all'Amministrazione. I soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi  
sono individuati  principalmente  nelle  posizioni  organizzative  e  nel  segretario  generale,  che  mettono a  disposizione  la  propria  professionalita',  competenza  e  
conoscenza  nei  diversi  ambiti  formativi.  La  formazione  puo'  comunque  essere  effettuata,  da  docenti  esterni,  esperti  in  materia,  appositamente  selezionati  o  
provenienti da scuole di formazione di comprovata valenza scientifica o da aziende specializzate nella formazione.
A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata in sede di conferenza dei servizi sono state individuate le tematiche formative per il piano del triennio 2023-
2025, con l'obiettivo di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunita' di partecipazione alle iniziative formative.
Il Piano si articola su diversi livelli di formazione:
- interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi  
dell'Ente.
- formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza e in materia di sicurezza sul lavoro
- formazione continua riguarda azioni formative di aggiornamento e approfondimento mirate al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico  
sulle materie proprie delle diverse aree d'intervento dell'Ente.

FORMAZIONE SPECIALISTICA TRASVERSALE
Una parte rilevante delle attivita' formative e' riservata alla partecipazione dei dipendenti ai corsi attivati dall'INPS nell'ambito del programma Valore-PA, gratuiti  
per le amministrazioni che aderiscono a tale programma.
Il  Comune  di  Montemurlo  ha  aderito  al  Programma  Formativo  INPS  Valore-PA  che  prevede  una  serie  di  corsi  destinati  ai  dipendenti  delle  pubbliche 
amministrazioni,  con posti  limitati,  su alcune aree tematiche di  interesse  generale  delle pubbliche amministrazioni,  tra  cui  progettazione europea,  previdenza  
obbligatoria e complementare,  appalti  e contratti  pubblici,  valutazione dell'impatto e dell'efficacia delle politiche pubbliche,  disciplina del  lavoro, personale e  
organizzazione, gestione del documento informatico, gestione delle risorse umane, leadership e management.

FORMAZIONE OBBLIGATORIA
Nello specifico sara' realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimento ai temi inerenti:
- Anticorruzione e trasparenza
- Codice di comportamento
- GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati
- CAD - Codice dell'Amministrazione Digitale
- Sicurezza sul lavoro
La modalita' di realizzazione degli interventi formativi verra' individuata di volta in volta dal Responsabile della prevenzione della corruzione, tenuto conto del  
contenuto e dei destinatari delle specifiche iniziative formative.
L'indicazione  nominativa  del  personale  interessato,  sara'  approvato  dal  Responsabile  della  prevenzione  della  corruzione,  sentiti  i  Responsabili  di  Posizione  
Organizzativa.

FORMAZIONE CONTINUA
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Nel corso dell'anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori interventi settoriali di aggiornamento a domanda qualora ne emerga la  
necessita' in relazione a particolari novita' normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie, tutto coordinato dall'Ufficio Risorse  
Umane.
Le attivita' formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalita' di erogazione differenti:
1. Formazione attraverso webinar
2. Formazione in streaming
Nei casi in cui necessiti un aggiornamento mirato e specialistico riguardante un numero ristretto di dipendenti si ricorre all'offerta "a catalogo" e alla formazione a  
distanza anche in modalita' webinar. L'individuazione dei soggetti esterni cui affidare l'intervento formativo avverra' utilizzando strumenti idonei a selezionare i  
soggetti piu' idonei in relazione alle materie da trattare e, comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di servizi.
In casi specifici ci si avvarra', laddove possibile, delle competenze interne all'Amministrazione o di altri Enti pubblici.
Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare
l'apprendimento.
La condivisione e collaborazione con i colleghi dell'Ente, delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi formativi frequentati  resta buona pratica che ogni  
dirigente deve assolutamente sollecitare.
Dal 2020 non sono piu' applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di cui all'art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla  
legge 122/2010.
L'articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l'art.6, comma 13 del DL 78/2010 che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione  
rispetto a quelle del 2009.
Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione e' libera e affidata alle valutazioni dell'amministrazione circa i fabbisogni e le  
necessita' dell'ente.
Per il triennio 2024 - 2026 all'interno del Bilancio di Previsione sono stati stanziati € 12.000 l'anno.

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL'EFFICACIA DELLA FORMAZIONE
Il  Servizio  Personale  provvede  alla  rendicontazione  delle  attivita'  formative,  le  giornate  e  le  ore  di  effettiva  partecipazione  e  la  raccolta  degli  attestati  di  
partecipazione, da includere nell'anagrafica di ciascun dipendente.
I relativi dati sono caricati nel programma informatico di gestione del personale e archiviati nel fascicolo personale cosi' da consentire la documentazione del  
percorso formativo di ogni dipendente.
Al fine di verificare l'efficacia della formazione saranno svolti test/questionari rispetto al raggiungimento degli obiettivi formativi.

FEEDBACK
Perche' l'azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica dei risultati conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi.
Pertanto,  al  termine  di  ciascun corso,  al  partecipante  potra'  essere  chiesto  di  compilare  un  questionario,  contenente  indicazioni  e  informazioni  quali,  in  via  
esemplificativa:
- gli aspetti dell'attivita' di ufficio rispetto ai quali potra' trovare applicazione quanto appreso attraverso il corso;
- il grado di utilita' riscontrato;
- il giudizio sull'organizzazione del corso e sul formatore.
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Il dettaglio del programma formativo relativo al triennio 2024/2026 risulta dall'allegato al presente Piano.

Priorita' strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 

L'Ente, allo stato attuale, non ha individuato priorità strategiche per la riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e trasversali del personale.
Tutti i profili professionali saranno coinvolti nel processo formativo.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

La presente  sezione ha  un contenuto sintetico  e  descrittivo delle  relative  azioni  programmate,  secondo quanto  stabilito  dal  DM 132/2022,  per  il  periodo di  
applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.

La sezione definisce:
- le modalita' di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi  
mediante gli strumenti di cui al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;' 
- le modalita' di monitoraggio dei procedimenti attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198.

Monitoraggio del PIAO e del grado di soddisfazione utenti

Le modalita' di monitoraggio PIAO includono il monitoraggio di tutte le sezioni e sottosezioni e, inoltre, il monitoraggio :
- degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di cui al  
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,
- dei procedimenti attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198. 
L'unita'  organizzativa dedicata  al  monitoraggio del  PIAO viene identificata  con la  struttura  di  riferimento del  PIAO (conferenza dei  dirigenti/responsabili  di  
posizione organizzativa,  funzionalmente operanti  sotto il  coordinamento del  massimo organo dirigenziale di  vertice o del dirigente/responsabile designato per  
ricoprire tale ruolo e funzione;e costituente il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni performance, bilancio, personale, anticorruzione, digitalizzazione, costituito  
dal massimo organo di vertice amministrativo e dai Dirigenti/responsabili  PO). Le modalita'  di monitoraggio includono la predisposizione di Report periodici  
destinati al vertice politico e amministrativo che indicano il livello di raggiungimento degli obiettivi di Valore pubblico e di performance.

Monitoraggio Performance
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Il monitoraggio delle sottosezioni "Valore pubblico" e "Performance", avviene secondo le modalita' stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto  
legislativo n. 150 del 2009.
L'Organismo indipendente di valutazione, anche accedendo alle risultanze dei sistemi di controllo strategico e di gestione presenti nell'amministrazione, verifica  
l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante il periodo di riferimento e segnala la necessita' o l'opportunita' di interventi correttivi in  
corso di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare l'assetto dell'organizzazione  
e delle risorse a disposizione dell'amministrazione. Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e  
individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OIV ai fini della validazione.

Monitoraggio Rischi corruttivi e trasparenza   
Il monitoraggio della sezione "Rischi corruttivi e trasparenza" avverra' secondo le indicazioni dell’ANAC.

Stato del monitoraggio
Dall'ultima Relazione annuale del RPCT emerge il dato:
- del monitoraggio per verificare la sostenibilita' di tutte le misure, generali e specifiche, individuate nel PTPC;
- delle principali criticita' riscontrate e delle relative iniziative adottate.
Dalla Relazione del RPCT emerge, altresi', il giudizio sulle "altre misure" con specificazione delle ragioni della loro efficacia oppure della loro mancata adozione o  
attuazione.
Cio' premesso, va rilevato che monitoraggio e il riesame periodico costituiscono una fase fondamentale del processo di gestione del rischio attraverso cui verificare  
l'attuazione  e  l'adeguatezza  delle  misure  di  prevenzione  nonche'  il  complessivo  funzionamento  del  processo  stesso  e  consentire  in  tal  modo  di  apportare  
tempestivamente le modifiche necessarie (cfr. Parte II PNA 2019).
Il monitoraggio e' un'attivita' continuativa di verifica dell'attuazione e dell'idoneita' delle singole misure di trattamento del rischio.
Per quanto riguarda il monitoraggio la presente sottosezione rischi corruttivi e trasparenza distingue due sotto-fasi:
- il monitoraggio sull'attuazione delle misure di trattamento del rischio;
- il monitoraggio sull'idoneita' delle misure di trattamento del rischio.
I risultati dell'attivita' di monitoraggio sono utilizzati per effettuare il riesame periodico della funzionalita' complessiva del "Sistema di gestione del rischio", che  
comporta la valutazione del livello di rischio a seguito delle azioni di risposta, ossia della misure di prevenzione introdotte. Il riesame e', infatti, un'attivita' svolta ad  
intervalli programmati che riguarda il funzionamento del sistema nel suo complesso.
Questa fase e' finalizzata alla verifica dell'efficacia del sistema di prevenzione adottato e, quindi, alla successiva messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione.

Monitoraggio sull'attuazione delle misure: monitoraggio dell'attuazione delle misure

A) Modalita' di attuazione
Il monitoraggio si svolge su piu' livelli, in cui il primo e' in capo alla struttura organizzativa che e' chiamata ad adottare le misure e il secondo livello, successivo, in  
capo al RPCT o ad altri organi indipendenti rispetto all'attivita' da verificare.
L'ANAC consiglia ( PNA 2019- Allegato 1, Par. 6) di avvalersi di strumenti e soluzioni informatiche idonee a facilitare l'attivita' di monitoraggio, inclusa la  
piattaforma realizzata dall'Autorita' per l'acquisizione della sottosezione rischi corruttivi e trasparenza.
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Conformemente a tale indicazione, l'amministrazione si e' dotata di una piattaforma digitale in cloud per informatizzare e automatizzare l'attivita' di monitoraggio  
che si integra con le funzioni della piattaforma realizzata dall'Autorita' .
- Monitoraggio di primo livello
Il monitoraggio di primo livello deve essere attuato in autovalutazione da parte dei referenti (se previsti) o dai responsabili degli uffici e dei servizi della struttura  
organizzativa che ha la responsabilita' di attuare le misure oggetto del monitoraggio. In autovalutazione, il responsabile del monitoraggio di primo livello e' chiamato  
a fornire al RPCT evidenze concrete dell'effettiva adozione della misura.
- Monitoraggio di secondo livello
Il monitoraggio di secondo livello deve essere realizzato sulla totalita' delle misure di prevenzione programmate all'interno della sottosezione rischi corruttivi e  
trasparenza,  fermo restando che  in  amministrazioni  particolarmente  complesse  o  con scarse  risorse,  il  monitoraggio  di  secondo livello  puo'  essere  effettuato  
attraverso  campionamento  delle  misure  da  sottoporre  a  verifica,  con  obbligo  di  fornire  adeguata  motivazione  della  scelta  effettuata  e  delle  modalita'  di  
campionamento utilizzate ( di "tipo statistico" oppure puo' essere "ragionato")..
Il monitoraggio di secondo livello e' attuato o dal RPCT, coadiuvato da una struttura di supporto ovvero da altri organi con funzioni di controllo interno, laddove  
presenti  o da altri  organi  indipendenti  rispetto all'attivita'  da verificare.  Il  monitoraggio di  secondo livello consiste nel  verificare l'osservanza delle misure di  
prevenzione del rischio previste nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza da parte delle unita' organizzative in cui si articola l'amministrazione.

Monitoraggio sull'idoneita' delle misure
Il monitoraggio delle misure non si limita alla sola attuazione delle stesse ma contempla anche una valutazione della loro idoneita', intesa come effettiva capacita' di  
riduzione del rischio corruttivo, secondo il principio guida della "effettivita'".
L'inidoneita' di una misura puo' dipendere da diversi fattori tra cui:
- l'erronea associazione della misura di trattamento all'evento rischioso dovuta ad una non corretta comprensione dei fattori abilitanti;
- una sopravvenuta modificazione dei presupposti della valutazione (es. modifica delle caratteristiche del processo o degli attori dello stesso);
- una definizione approssimativa della misura o un'attuazione meramente formale della stessa.
L'aver inserito nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza misure basate su un "mero formalismo" molto probabilmente determinera' bassi livelli di idoneita'.
L'inidoneita' puo' anche essere rilevata attraverso il verificarsi di episodi avversi nei processi trattati con quella determinata misura.
La valutazione dell'idoneita' delle misure pertiene al monitoraggio di secondo livello e, quindi, al RPCT.
Qualora una o piu' misure si rivelino non idonee a prevenire il rischio, il RPCT deve intervenire con tempestivita' per ridefinire la modalita' di trattamento del  
rischio.

Monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con essa stipulano contratti e indicazioni delle ulteriori iniziative nell'ambito 
dei contratti pubblici

Vengono monitorati i dati pubblicati nella sezione del sito web "Amministrazione Trasparente" - "Bandi di gara e contratti", entro il 31 gennaio di ogni anno e  
relativi l'anno precedente mediante una tabella riassuntiva in formato digitale aperto comprendente affidamento di lavori, forniture, servizi, nella quale saranno  
indicati:
- modalita' di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e forniture;
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- struttura proponente;
- oggetto del bando;
- elenco degli operatori invitati a presentare offerte;
- aggiudicatario;
- importo di aggiudicazione;
- tempi di completamento dell'opera, servizio o fornitura;
- importo delle somme liquidate.

Monitoraggio Organizzazione e capitale umano

Per la sezione Organizzazione e capitale umano il  monitoraggio della coerenza con gli  obiettivi di performance e'  effettuato su base triennale dall'Organismo  
Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi  
dell'articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267.
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ALLEGATI

Sezione 2 
Performance
- Schede obiettivi di performance

Rischi corruttivi e trasparenza
- mappatura dei rischi corruttivi
- elenco obblighi di pubblicazione
- patto d’integrità
- elenco referenti per la trasparenza e la prevenzione della corruzione
La Relazione annuale del RPCT è pubblicata in Amministrazione Trasparente al seguente indirizzo
https://montemurlo.etrasparenza.it/pagina43_piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza.html

Sezione 3
Organizzazione 
-Delibera G.C.10 in data 27/01/2021 

Organizzazione del lavoro agile
- Piano Azioni Positive 2025/2027

Piano dei Fabbisogni di personale 
-  Deliberazione di G.C. n.33 del 05.02.2025

Formazione del personale
-Piano della Formazione 2025/2027
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